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Peranan STKIP dalam menghasilkan calon guru yang akan menjadi 
Pendidik di sekolah sekolah mempunyai tugas yang strategis, oleh karena 
itu pengembangan STKIP di Provinsi Sumatera Utara harus menjadi skala 
prioritas dalam pembangunan. Dalam pengembangan tata kelola STKIP 
akan sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya, dalam hal 
ini direpresentasikan oleh kinerja dosen tersebut. 
 
Penelitian ini  bertujuan  untuk  mengetahui dan mengkaji Pengaruh Budaya  
Perguruan Tinggi, Motivasi, Kompetensi Dan Komunikasi Terhadap 
Kerjasama Tim Dosen Serta Implikasinya Pada Kinerja Dosen STKIP 
Swasta Di Provinsi Sumatera Utara.  
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan deskriptif dan 
verifikatif. Adapun dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah dosen 
tetap sebanyak 188 Dosen. Metode analisis dalam penelitian ini 
menggunakan analisis Jalur (Path Analysis). 
 
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang sangat 
signifikan  dari  Budaya  Perguruan  Tinggi,  Motivasi,  Kompetensi   Dan 
Komunikasi  Terhadap  Kerjasama  Tim  Dosen  serta  terdapat pengaruh 
yang sangat signifikan dari Kerjasama Tim Dosen terhadap Kinerja Dosen 
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Piter Wongker, NPM: 179010041, Influence of High College Culture, 
Motivation, Competence and Communication Towards The Lecturer Team 
Cooperation and Its Implications on the Performance of STKIP Private 
Lecturers in North Sumatra Province, guided by Prof. Dr. H. Iman Sudirman, 
DEA as Promoter and Prof. Dr. H. Horas Djulius, SE. as a Co-Promoter. 
The role of STKIP in producing teacher candidates who will become 
Educator in schools has a strategic task, therefore the development of 
STKIP in North Sumatra Province must be a priority scale in development. 
In developing STKIP governance, it will be very dependent on the quality of 
its human resources, in this case represented by the performance of the 
lecturer. 
This study aims to determine and assess the effect College Culture, 
Motivation, Competence and Communication towards Lecturer Team 
Cooperation and Its Implications on Lecturer Performance Private STKIP in 
North Sumatra Province.  
This research uses a quantitative approach with descriptive and verification. 
As for this study, the sample is 188 permanent lecturers. The method of 
analysis in this study using Path Analysis. 
The results of the study concluded that there is a very significant influence 
from College Culture, Motivation, Competence and Communication towards 
Lecturer Team Cooperation and influence which is very significant from the 
Lecturer Team's Cooperation on Performance STKIP Private Lecturer in 
North Sumatra Province. 
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I.  PENDAHULUAN 
Peningkatan kulitas pendidikan di Indonesia pada umumnya, 
khususnya STKIP di Provinsi Sumatera Utara, perlu ditunjang oleh 
beberapa kebijakan dan regulasi di bidang pendidikan, dan adanya tuntutan 
pekerjaan yang semakin kompleks dan dinamis. Seiring perkembangan 
tersebut, maka pemerintah telah mengeluarkan berbagai perundang-
undangan, yang dilengkapi oleh Peraturan Pemerintah, Kepmen, serta 
pendukung lainya, diantaranya : 1). Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 
tentang Sistem Pendidikan Nasional; 2). Undang-Undang Nomor 32 Tahun 
2004 tentang Pemerintahan Daerah. 3). Undang-Undang Nomor 14 Tahun 
2005 tentang Guru dan Dosen, 4). Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 
2005 tentang Standar Nasional Pendidikan. 
Guna pencapaian tujuan pendidikan nasional tidak lari dari tujuan 
yang digariskan dan agar perguruan tinggi swasta dapat beroperasi 
selayaknya maka pemerintah tetap tidak membiarkan begitu saja, artinya 
tetap punya peran yang penting terutama dalam mengelola tenaga pendidik 
yakni dosen di perguruan tinggi yang dikenal dengan L2DIKTI ( Lembaga 
Layanan Pendidikan Tinggi). L2DIKTI menyediakan dosen yang 
diperbantukan ke setiap Perguruan Tinggi swasta yang digaji oleh 
pemerintah, baik dosen luar biasa, guru besar. Selain itu Perguruan Tinggi 
yang menyediakan sendiri dosen yang mengajar di Perguruan Tingginya.   
Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti bahwa jumlah 
PTS (Universitas, Institut, Sekolah Tinggi, Akademi, dan Politeknik) di 
Provinsi Sumatera Utara yang terdiri dari 25 kabupaten/kota sebanyak 253 
PTS. Dosen tetap yang mengajar di berbagai PTS di Provinsi Sumatera 
Utara terdiri dari dosen tetap Aparatur Sipil Negara (ASN) dan dosen tetap 
Yayasan. Adapun Jumlah dosen tetap yang mengajar di berbagai PTS di 
Provinsi Sumatera Utara sebanyak 6.754 orang.   
Jumlah Dosen Tetap di berbagai PTS di Provinsi Sumatera Utara 
berdasarkan jenjang pendidikan dapat dilihat pada tabel 1.1 berikut. 
Tabel 1.1 







Akademi Politeknik Total 
S2 3411 153 1689 591 317 6161 
S3 560 6 18 4 5 593 
Jumlah 3971 159 1707 595 322 6754 
 Sumber : L2DIKTI Wilayah I Sumatera Utara, 2018 
 
 
Berdasarkan Tabel 1.1 tersebut di atas, menunjukkan bahwa jumlah 
dosen pada PTS L2DIKTI Sumatera Utara 2018 dengan jenjang pendidikan 
strata dua sebanyak 6.161 orang atau jenjang pendidikan strata tiga 
sebanyak 593 orang. Dimana sebarannya, terbanyak berada di Universitas, 
menyusul di Sekolah Tinggi , Akademik, Politeknik, dan Institut.    
Perkembangan STKIP di Provinsi Sumatera Utara tidak melonjak 
dengan cepat, bila di bandingkan dengan Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 
(STIE), Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan (STIKES), dan  Sekolah Tinggi Ilmu 
Kesehatan (STMIK). dan Program Akademik lainnya. Namun demikian 
keberadaan STKIP kedepan, sangat diperlukan, seiring dengan permintaan 
tenaga pendidik untuk mendukung kesuksesan program pemerintah wajib 
belajar 12 tahun (Bersekolah sampai SLA). 
Dibawah ini disajikan keberadaan STKIP di Provinsi Sumatera Utara, 
seperti terlihat pada tabel 1.2 di bawah ini : 
Tabel 1.2. 
Daftar STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
No. Nama Sekolah Tinggi Tempat 
1 STKIP Riama Kota Medan 
2 STKIP Pelita Bangsa Kota Binjai 
3 STKIP Budi Daya Kota Binjai 
4 STKIP Tapanuli Selatan Kota Padang Sidempuan 
5 STKIP Labuhan Batu Kab. Labuhan Batu 
6 STKIP Nias Selatan Prop. Sumatera Utara 
Sumber : L2DIKTI Wilayah I Sumatera Utara, 2018 
 
Kinerja dosen merupakan hal yang sangat penting dalam dunia 
pendidikan. Namun, hasil-hasil yang dicapai oleh dosen belum sesuai 
dengan indikator-indikator yang ditetapkan karena indikator-indikator 
tersebut tidak saja didasarkan pada indikator internal kampus atau 
independensi dosen saja, perlu juga memenuhi indikator-indikator lain 
yang dipersyaratkan, seperti pendidikan minimum dan lain sebagainya.    
Menurut  Uhar Suhaputra, (2013: 179). Dosen yang profesional akan 
melaksanakan tugasnya secara profesional sehingga mampu memberikan 
kontribusi terhadap mutu pendidikan.  
Menurut Veithzal Rivai et. al. (2011). menyatakan bahwa dalam 
upaya mengatasi permasalahan yang sangat kompleks ini, manajemen 
dapat melakukan perbaikan ke dalam, yang salah satunya mengenai 
pengembangan sumber daya manusia.  
 
 
Menurut Mathis dan Jackson (2011), menjelaskan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan, individual kemampuannya, usaha yang 
dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya.  
Menurut  Ivancevich et. al. (2006), yang menyimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dan kerjasama dengan kinerja 
pekerjaan. Hal ini diperkuat oleh Veitzhal Rivai dkk. (2011), yang  
menjelaskan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh kepuasan kerja, 
komitmen, loyalitas dan kerjasama tim.  
Guna memperoleh gambaran tentang kondisi dari: budaya 
perguruan tinggi, motivasi,  kompetensi, komunikasi dan kerjasama tim 
serta kinerja dosen STKIP  di Provinsi Sumatera  Utara,  maka  peneliti  
melakukan  pra survey  terhadap 30 dosen tetap STKIP, Adapun rekapitulasi 
jawaban responden tersebut, dapat dilihat dalam Tabel 1.3 di bawah ini. 
Tabel 1.3 
Rekapitulasi Jawaban Responden terhadap Variabel Penelitian 






1. Budaya Perguruan Tinggi 30 2,973 Cukup Baik 
2. Motivasi,  30 2,944 Cukup Baik 
3. Kompetensi   30 2,850 Cukup Baik 
4. Komunikasi   30 3,025 Cukup Baik 
5. Kerjasama Tim 30 3,085 Cukup Baik 
6. Kinerja Guru, 30 3,025 Cukup Baik 
Sumber : Data Diolah 
 
Berdasarkan tabel 1.3. tersebut, memperlihatkan bahwa kondisi dari 
variabel  penelitian, yang  meliputi:  Budaya  Perguruan  Tinggi,  Motivasi, 
Kompetensi, Komunikasi, Kerjasama Tim Dosen,dan Kinerja Dosen STKIP 
masih berada pada kondisi cukup baik atau belum maksimal. 
Oleh karena itu berdasarkan fenomena tersebut di atas, maka  
peneliti  tertarik  untuk  melakukan  penelitian denga judul: Pengaruh  
Budaya  Perguruan Tinggi, Motivasi, Kompetensi  Dan Komunikasi  
Terhadap Kerjasama Tim Dosen Serta Implikasinya Pada Kinerja Dosen 
STKIP Di Provinsi Sumatera Utara 
 
1.2   Identifikasi Masalah  
Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut di atas, penulis 
mengidentifikasi beberapa permasalahan yang ditemukan, yaitu: 
1.  Budaya perguruan tinggi di STKIP belum dilaksanakan masih lemah. 
2.   Program pengembangan Budaya perguruan tinggi masih terbatas  
 
 
3.   Motivasi kerja dosen STKIP masih belum optimal atau masih terbatas 
4.   Program pengembangan motivasi dosen masih terbatas  
5.   Kompetensi dosen STKIP yang masih rendah. 
6.   Program pengembangan Diklat dosen masih terbatas 
7.   Komunikasi di antara dosen STKIP masih terbatas atau kurang dinamis 
8.   Program peningkatan komunikasi diantara dosen masih terbatas 
9.   Kerjasama tim dosen STKIP masih rendah 
10. Program peningkatan kerjasama tim dosen STKIP masih terbatas 
11. Kinerja dosen STKIP yang masih rendah. 
12. Tidak adanya insentif berbasis kinerja untuk dosen berprestasi. 
13. Perhatian pimpinan yayasan pembina kepada dosen masih kurang. 
14. Kondisi Lingkungan kerja yang belum begitu kondusif 
15. Kesadaran dosen STKIP untuk meningkatkan kompetensi melalui  
      pendidikan  masih kurang 
16. Sarana dan prasarana pendidikan yang masih kurang. 
17. Komitmen Yayasan/pimpinan organisasi STKIP yang masih kurang  
      terhadap pengembangan kampus. 
 
1.3     Batasan Masalah  
1. Objek yang diteliti dibatasi pada aspek :  budaya organisasi, motivasi  
dosen, kompetensi, komunikasi dosen, kerjasama Tim dosen dan 
kinerja dosen.  
2. Lokasi penelitian dibatasi pada STKIP Swasta di Sumatera Utara. 
3. Unit analisis adalah dosen tetap STKIP Swasta di Sumatera Utara. 
4. Teknik sampling yang digunakan adalah proporsionale cluster random 
sampling 
 
1.4     Rumusan Masalah  
1. Bagaimana budaya perguruan tinggi, motivasi, kompetensi, dan 
komunikasi dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
2. Bagaimana kerjasama tim dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
3. Bagaimana kinerja dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
4. Seberapa besar pengaruh dari budaya perguruan tinggi terhadap 
kerjasama tim dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
5. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
6. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
7. Seberapa besar pengaruh komunikasi terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
 
 
8. Seberapa besar pengaruh simultan dari budaya perguruan tinggi, 
motivasi, kompetensi dan komunikasi terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
9. Seberapa besar pengaruh kerjasama tim terhadap kinerja dosen STKIP 
di Provinsi Sumatera Utara. 
 
1.5  Tujuan Penelitian 
       Adapun tujuan penelitian,ingin mengetahui,menganalis dan mengkaji : 
1. Kondisi dan pelaksanaan budaya perguruan tinggi, motivasi, 
kompetensi, dan komunikasi dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
2. Kondisi dan pelaksanaan kerjasama tim dosen STKIP di Provinsi 
Sumatera Utara. 
3. Kondisi dan pelaksanaan kinerja dosen STKIP di Provinsi Sumatera 
Utara. 
4. Besaran pengaruh dari  budaya perguruan tinggi terhadap kerjasama 
tim dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara. 
5. Besaran  pengaruh motivasi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di 
Provinsi Sumatera Utara. 
6. Besaran pengaruh kompetensi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di 
Provinsi Sumatera Utara. 
7. Besar pengaruh komunikasi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di 
Provinsi Sumatera Utara. 
8. Besaran pengaruh simultan dari budaya perguruan tinggi, motivasi, 
kompetensi  dan komunikasi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di 
Provinsi Sumatera Utara.  
9. Besaran pengaruh kerjasama tim terhadap kinerja dosen STKIP di  
Provinsi Sumatera Utara. 
 
1.6     Manfaat Penelitian 
  Kegunaan penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 
baik secara teoritis maupun secara praktis sebagai berikut: 
 
1.6.1.  Manfaat Teoritis 
    Penelitan ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dalam 
aspek teoritis (keilmuan) yaitu bagi pengembangan ilmu manajemen yang 
berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia serta upaya 
mengidentifikasi faktor budaya perguruan tinggi, motivasi, kompetensi, 





1.6.2. Manfaat Praktis 
     Penelitian ini diharapkan juga memberikan sumbangan dalam 
aspek praktis (guna laksana) yaitu masukan kepada pihak pengelola dan 
penyelenggara Perguruan Tinggi Swasta dalam meningkatkan kinerja 
dosen. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan informasi 
atau dijadikan acuan dan sekaligus untuk memberi dorongan dalam 
melakukan penelitian lebih lanjut  khususnya tentang manajemen sumber 
daya manusia di STKIP di Provinsi Sumatera Utara.  
 
 
II.   Kerangka Pemikiran  
Berdasarkan  kajian teori, maka teori yang  menjelaskan hubungan 
diantara variable penelitian, dan teori-teori yang menjelaskan keterkaitan 
diantara variable penelitian. Lebih jelasnya dapat di uraikan sebagai berikut  
1.1. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Motivasi meliputi teori: 
Mangkunegara (2011), Sedarmayanti (2011), dan Rivai (2014), 
1.2. Teori keterkaitan Motivasi dengan Kompetensi, meliputi teori: Wibowo 
(2012);Luthans (2011),  Robbins dan Judge (2015), 
1.3. Teori Kompetensi dengan Komunikasi, meliputi teori:  Rivai (2014), Robbin  
(2018) ; Sedarmayanti (2011) 
1.4. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Kompetensi meliputi 
Rivai dan Sagala (2013), Yukl (2011), dan Zwell dalam Wibowo (2013) 
1.5. Teori keterkaitan Motivasi dengan Komunikasi, meliputi teori: Nawawi 
(2015), Mangkunegara (2011) ; Rivai (2013) 
1.6. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Komunikasi, meliputi 
Wibowo (2012); Sedarmayanti (2011), dan Rivai dan Sagala (2013) 
1.7. Teori pengaruh Budaya Perguruan Tinggi terhadap Kerjasama, meliputi: 
Zwell dlm Wibowo (20120); Mulyasa (2014), dan Robbins (2015) 
1.8. Teori pengaruh Motivasi terhadap Kerjasama, meliputi teori: Mc Shane dan 
Von Glinow (2009) ; Kinicki Kreitner (2014), Griffin (2014),  
1.9. Teori pengaruh Kompetensi terhadap Kerjasama, meliputi teori: Rivai 
(2014), Mowday dlm Nawawi (2015); Djati dan Khusaini (2013:32)  
1.10. Teori pengaruh Komunikasi terhadap Kerjasama, meliputi teori : Zwell    
dalam Wibowo (2013); George dan Jones (2012), John Martin (2010)  
1.11. Teori pengaruh Kerjasma Tim terhadap Kinerja Dosen, meliputi  teori : Griffin 
(2012),  Meyer dan Allen (2011), Robbins, (2015) 
 
Berdasarkan keterangan yang di uraikan pada kerangka pemikiran 
tersebut di atas, maka dapat digambarkan alur pemikiran penelitian dan  
paradigma penelitian dapat lihat pada pada gambar 2.2. dan gambar 2.3. 
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Gambar: 2.4.   Paradigma Penelitian 
Keterangan: 
1. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Motivasi meliputi teori: 
Mangkunegara (2011), Sedarmayanti (2011) dan Rivai (2013). 
2. Teori keterkaitan Motivasi dengan Kompetensi, meliputi teori: Wibowo 
(2012), Luthans dalam Thoha (2010),  Robbins dan Judge (2015). 
3. Teori Kompetensi dengan Komunikasi, meliputi teori:  Rivai (2013),  
Robbins  (2015), Sedarmayanti (2011). 
4. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Kompetensi meliputi: 
Rivai dan Sagala (2013), Yukl (2011), dan Zwell dalam Wibowo (2013). 
Motivasi  Dosen 
1. Keinginan Berprestasi 
2. Keinginan Berafiliasi 
3. Keinginan Berkuasa 
Mc Clealand ( 2011) 
1. Kompetensi pedagogik, 
2. Kompetensi kepribadian 
3. Kompetensi sosial, 
4. Kompetensi professional 
5. Mengembangkan Sumber    
    Daya Belajar 
Permendiknas No.16/2007 
Kinerja Dosen 
1. Pendidikan     
    Pengajaran 
2. Penelitian 
3. Pengabdian   
    Masyarakat 
4. Unsur  
    Penunjang 
  










R.E. Indrajit (2017) 
 
Komunikasi Dosen 
1. Komunikasi Intrapersonal 
2. Komunikasi Interpersonal 
3. Komunikasi Kelompok 
4. Komunikasi Organisasi 
dan Publik 








dan  perasaan 
3. Kepemimpinan.  
4. Fleksibel  
5. Manajemen  
konflik  
6. Kekuasaan 
7. Kohesi tim 





















5. Teori keterkaitan Motivasi dengan Komunikasi, meliputi teori: Nawawi 
(2015), Mangkunegara (2011), Rivai (2013). 
6. Teori keterkaitan Budaya Perguruan Tinggi dengan Komunikasi, meliputi: 
Wibowo (2012), Sedarmayanti (2011), dan Rivai dan Sagala (2013). 
7. Teori pengaruh Budaya Perguruan Tinggi terhadap Kerjasama Tim, 
meliputi: Zwell dalam Wibowo (2012), Mulyasa (2014), dan Robbins (2015). 
8. Teori pengaruh Motivasi terhadap Kerjasama Tim, meliputi teori: Mc Shane 
dalam Rivai (2013), Kinicki Kreitner (2014), Griffin (2014). 
9. Teori pengaruh Kompetensi terhadap Kerjasama Tim, meliputi teori: Rivai 
(2013), Mowday dalam Nawawi (2015), Djati dan Khusaini (2013). 
10. Teori pengaruh Komunikasi terhadap Kerjasama Tim, meliputi teori: Zwell     
dalam Wibowo (2013), George dan Jones (2012), John Martin (2010). 
11. Teori pengaruh Kerjasma Tim terhadap Kinerja Dosen, meliputi teori: 
Griffin (2012),  Meyer dan Allen (2011), Robbins, (2015).  
 
2.4.  Hipotesis Penelitian 
1. Budaya perguruan tinggi berpengaruh terhadap kerjasama tim  
2. Motivasi dosen berpengaruh terhadap kerjasama tim  
3. Kompetensi dosen berpengaruh terhadap kerjasama tim  
4. Komunikasi dosen berpengaruh terhadap kerjasama tim  
5.  Budaya perguruan tinggi , motivasi, kompetensi, komunikasi 
berpengaruh terhadap kerjasama tim  
5. Kerjasama tim efektif berpengaruh terhadap kinerja dosen 
 
 
III.  METODOLOGI PENELITIAN DAN HASIL PENELITIAN 
 
3.1   Metode yang Digunakan 
         Penelitian ini bersifat deskriptif dan verifikatif.. Unit analisis adalah     
         Dosen STKIP seluruh Provinsi Sumatera Utara. 
 
3.2 Waktu dan Tempat Penelitian 
         Waktu penelitian dilaksanakan kurang lebih dalam waktu 10 (sepuluh) 
bulan meliputi pencarian bahan, penyusunan sampai dengan pelaksanaan 
sidang tertutup , dengan tempat penelitian adalah STKIP seluruh Provinsi 
Sumatera Utara 
3.3. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data primer tersebut digunakan teknik 
pengumpulan data sebagai berikut: 
1.Wawancara, 2. Observasi, 3. Kuesioner, 
 
 
3.4. Populasi dan Sampel Penelitian 
           Jumlah  populasi sebanyak 355 Dosen, dan  anggota sampel 
sebanyak 188 Dosen. 
 
3.5. Hasil Analisis Data Penelitian 
1.  Pengujian Instrumen. 
Dalam menguji instrumen kuesioner penelitian, dilakukan dengan 
cara uji validitas, uji keandalan alat ukur,  uji normalitas dan konversi data. 
Adapun hasilnya sebagai berikut : 1). Seluruh item pertanyaan responden 
semuanya valid. 2). Semua variabel penelitian dinyatakan reliabel , 3). 
Semua data penelitian, sepenuhnya mengikuti distribusi normal. 
2.  Hasil Penelitian Analisis Deskriptf. 
       Analisis deskriptif dari data responden, berdasarkan distribusi 
frekuensi; maka di hitung nilai rata-rata, nilai standar deviasi, dan nilai 
rentang, serta katagori, adapun hasil analisis deskriptif tersebut dapat dilihat 
pada tabel 4.1. di bawah ini : 
Tabel 4.1. 








Budaya Perguruan Tinggi 3,252 0,615 2,637 3,866 Cukup Baik menuju Baik 
Motivasi Dosen 3,396 0,672 2,724 4,086 Cukup Baik menuju Baik 
Kompetensi 3,267 0,593 2,674 3,860 Cukup Baik menuju Baik 
Komunikasi Dosen 3,365 0,571 2,794 3,936 Cukup Baik menuju Baik 
Kerjasama Tim Efektif 3,247 0,634 2,613 3,881 Cukup Baik menuju Baik 
Kinerja Dosen 3,344 0,413 2,931 3,757 Cukup Baik menuju Baik 
  Sumber : Data diolah 
 
4.  Hasil Penelitian Analisis Verifikatif. 
               Adapun struktur model analisis jalur secara keseluruhan tersebut 
dapat dilihat pada tabel 4.1. di bawah ini : 
































Gambar 4.1.Hasil Perhitungan Diagram Jalur Keseluruhan 
 Berdasarkan hasil analisis verifikatif berdasarkan analisis jalur dari masing-
masing struktur model tersebut,diperoleh persamaan jalur sebagai berikut : 
a.  Persamaan Jalur Struktur Model Kesatu : 
     Pengaruh variabel X terhadap Y
    
 :   
 
             Y  = 0,157 X1 +  0,272  X2  +  0,392  X3   +  0,195
 
  X4  +   Є 1  
 
b.  Persamaan Jalur Struktur Model Kedua :
 
     Pengaruh variabel X terhadap Z
     
: 
    
 
                      
Z =  0,924  Y   +   Є 2  
 
2).  Perhitungan pengaruh variabel  dalam Analisis Jalur. 
         Mengingat dalam analisis ini menggunakan Analisis Jalur, maka 
langkah selanjutnya  menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung 
dari variabel bebas terhadap variabel terikat, Adapun hasil perhitungan 
dapat dilihat, sebagai berikut : 
 
a). Pengaruh langsung variabel X terhadap variabel Y struktur kesatu 
         Hasil perhitungan besaran penaruh lansung dan pengaruh tidak 
langsung secara parsial dan simultan dari variabel :  (X1) ;(X2), ; (X3) dan 
(X4)  terhadap (Y), maka  diperoleh hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.2. 
Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung 
Variabel bebas terhadap variabel intervening (Y) 
 




















0,1573 2,48%  2,68% 4,58% 1,42% 11,15% 
Motivasi 
Dosen 
0,2720 7,40% 2,68%  8,93% 3,83% 22,83% 
Kompetensi 0,3920 15,36% 4,58% 8,93%  3,28% 32,16% 
Komunikasi 
Dosen 
0,1954 3,82% 1,42% 3,83% 3,28%  12,35% 
Total 25,24% 7,26% 11,60% 13,51% 8,53% 78,49% 
 
            Berdasarkan tabel 4.2 tersebut di atas, maka variabel kompetensi   
memberikan pengaruh terbesar kesatu terhadap kerja sama tim, terbesar 
kedua adalah motivasi,  terbesar ketiga adalah komunikasi  sedangkan 
yang terkecil pengaruhnya adalah budaya organisasi perguruan Tinggi 
          
b). Pengaruh variabel Y  terhadap variabel Z  struktur kedua : 
     Dari persamaan jalur untuk variabel Y  terhadap Z  , dengan besaran 
koefisien jalur sebesar =  0,924  . Adapun besaran pengaruh dari variabel   
Y terhadap  variabel  Z, adalah sebesar 85,30  % dengan demikian 
pengaruh variabel lain diluar model sebesar 14,70 % 
 
5.  Pengujian hipotesa pengaruh variabel dalam analisis Jalur 
1).  Pengujian hipotesa untuk struktur model kesatu. 
       Pengujan hipotesa untuk pengaruh parsial dan simultan dari variabel :  
(X1) ; (X2), (X3) dan (X4)  terhadap (Y), perlu dilakukan pengujian statistik, 
maka hasil pengujinya diperoleh sebagai berikut : 
 
 
a.  Pengujian Hipotesa secara Parsial model kesatu. 
Tabel 4.3. 









































Ho ditolak, terdapat pengaruh 
yang signifikan 
Ho ditolak, terdapat pengaruh 
yang signifikan 
Ho ditolak, terdapat pengaruh 
yang signifikan 
Ho ditolak, terdapat pengaruh 
yang signifikan 
 
b. Pengujian Hipotesa secara simultan model kesatu. 
Mengingat nilai F hitung (166,899 )lebih besar dari F table(2,3637), 
maka secara bersamaan terdapat pengaruh yang sangat signifikan 
dari varibel X terhadap variabel Y  
 
6.  Pengujian Kelayakan Model Penelitian. 
              Adapun hasil uji kelayakan model dalam penelitian ini sebagai    
berikut :  
1). Theoretical Plausibility.  
     Model penelitian ini memperlihatkan bahwa hasil uji telah sesuai 




Hasil Uji Kesesuaian Teori 







Pengaruh variabel X1 terhadap Y + + Sesuai 
Pengaruh variabel X2 terhadap Y + + Sesuai 
Pengaruh variabel X3 terhadap Y + + Sesuai 
Pengaruh variabel X4 terhadap Y + + Sesuai 
Pengaruh variabel Y terhadap Z + + Sesuai 
 
 
2). Accuracy of The Estimate of The Parameters.  
Berdasarkan hasil analisis jalur, diperoleh bahwa seluruh nilai p-
value untuk ketiga stuktur model penelitian, besarannya lebih kecil dari 
nilai taraf signifikan ( p-value = 0,05) . Dengan demikian model penelitian 
memenuhi kriteria Accuracy of The Estimate of The Parameters.  
 
 
3). Explanatory ability.  
Berdasarkan hasil analisis jalur, diperoleh bahwa seluruh nilai 
standart error untuk ketiga stuktur model penelitian, besarannya lebih 
kecil dari setengah koefisien jarurnya ( SE < ½ bij ) . Dengan demikian 
model penelitian memenuhi kriteria Explanatory ability. 
4. Forecasting Ability.  
Adapun hasil perhitungan koefisien diterminasi sebagai berikut : 
a.     Pengaruh Budaya Perguruan Tinggi, Motivasi Dosen, Kompetensi, dan  
        Komunikasi Dosen Terhadap Kerjasama Tim Efektif sebesar 78,49 %.  
a. Pengaruh Kerjasama Tim  terhadap Kinerja sebesar 85,30 %.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model yang disusun 
telah memenuhi kriteria kelayakan model (the goodness of an econometric) 
yang dilandasi perspektif teori yang kuat, sehingga dapat memberikan 
sumbangan terhadap pengembangan ilmu dan bagi kebijakan atau 
pemecahan masalah. 
 
IV.  KESIMPULAN DAN REKOMENDASI. 
1a. Kondisi budaya perguruan tinggi pada STKIP di Provinsi Sumatera 
Utara, berada pada kategori  cukup  kuat menuju kuat. 
1b. Kondisi motivasi  dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara berada pada 
kategori cukup tinggi menuju tinggi. 
1c. Kondisi kompetensi dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara berada 
pada kategori cukup baik menuju baik.  
1d. Kondisi komunikasi  dosen STKIP di Provinsi Sumatera Utara berada 
pada kategori  cukup baik menuju baik. 
2.  Kondisi kerjasama tim berada pada kategori  cukup efektif menuju efektif. 
3.   Kondisi kinerja dosen berada pada kategori  kurang baik menuju baik. 
4.   Pengaruh secara parsial budaya perguruan tinggi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kerjasama tim, dengan total pengaruhnya 
sebesar 11,15 persen, dengan demikian pengaruh budaya perguruan 
tinggi terhadap kerjasama tim menempati posisi terkecil.  
5. Pengaruh secara parsial motivasi dosen terhadap kerjasama tim 
mempunyai total pengaruh sebesar 22,83 persen. Pengaruh motivasi 
terhadap kerjasama tim menempati posisi kedua terbesar.  
6. Pengaruh kompetensi terhadap kerjasama tim, mempunyai total  
pengaruh sebesar 32,16 persen. Pengaruh kompetensi terhadap 
kerjasama tim menempati posisi terbesar.  
 
 
7. Pengaruh komunikasi terhadap kerjasama tim, mempunyai total  
pengaruh sebesar 12.35 persen. Pengaruh komunikasi terhadap 
kerjasama tim menempati posisi ketiga terbesar.  
8.  Total pengaruh secara simultan budaya perguruan tinggi, motivasi, 
kompetensi  dan komunikasi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di 
Provinsi Sumatera Utara. mempunyai total pengaruh sebesar 78,49 
persen.  Adapun pengaruh variabel lain yang tidak diteliti, sebesar 
21,51 persen.  Dimana variabel yang tidak diteliti meliputi variabel: 
kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan variabel yang 
lainnya. 
9.    Pengaruh kerjasama tim  memberikan pengaruh yang sangat signifikan 
terhadap kinerja dosen STKIP di Sumatera Utara dengan besarannya 
sebesar 85,30 persen. Adapun pengaruh variabel lain yang tidak diteliti, 
sebesar 14,70 persen. Dimana variabel yang tidak diteliti, meliputi 
variabel: semangat kerja, kepuasan kerja, komitmen, loyalitas, dan 
variabel yang lainnya. 
 
5.2.  Saran – Saran 
1a.  Dalam upaya peningkatan budaya perguruan tinggi STKIP di Provinsi  
Sumatera Utara, dapat dilakukan melalui beberapa hal sebagai berikut; 
1). Yayasan sebagai pemilik lembaga, harus berupaya untuk lebih 
mendorong peningkatan kemampuannya dalam mengembangkan 
budaya perguruan tinggi yang lebih dinamis. 2). Pimpinan yayasan dan 
pimpinan sekolah tinggi secara terus menerus harus memberikan 
keteladanan dalam menjalankan budaya perguruan tinggi kepada 
seluruh dosen dan  karyawan, sehingga  mampu meningkatkan dan 
terdorong untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara 
baik. 3).  Pimpinan harus memiliki kemampuan dan keberanian untuk 
melakukan pembinaan, bahkan tindakan kepada dosen dan 
pegawainya yang tidak mau menjalankan budaya perguruan tingginya. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Pimpinan yayasan atau pimpinan sekolah tinggi harus mampu 
mendorong para dosen untuk melakukan penyebaran ilmu 
pengetahuan. 2). Pimpinan yayasan atau pimpinan sekolah tinggi harus 
mampu mengarahkan sosialisasi antar dosen baik itu dengan gathering 
para dosen atau mampu memberikan tugas penelitian bersama secara 
bergantian dalam jangka waktu tertentu. 3). Yayasan atau sekolah 
tinggi harus mampu berkoordinasi dengan pihak lain diluar entitas 
 
 
Yayasan atau sekolah tinggi, agar selalu dapat menjaga kualitas 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab dosen. 
1b.  Dalam upaya peningkatan motivasi dosen STKIP di Provinsi Sumatera, 
dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut; Yayasan sebagai pemilik 
lembaga, harus berupaya untuk lebih mendorong motivasi internal 
dosen yang lebih merata. 2). Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah 
tinggi secara terus menerus harus memberikan keteladanan kepada 
seluruh dosen dan karyawan, sehingga mampu meningkatkan tugas 
dan tanggung jawabnya. 3). Pimpinan harus memiliki kemampuan dan 
keberanian untuk melakukan pembinaan maupun tindakan kepada 
dosen dan pegawai yang tidak memiliki motivasi tinggi. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Yayasan sebagai pemilik lembaga, harus berupaya untuk lebih 
mendorong dan mengembangkan komunikasi diantara dosen. 2). 
Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah tinggi secara terus menerus 
harus memberikan keteladanan kepada seluruh dosen dan karyawan, 
sehingga dosen lebih termotivasi untuk mengambil keputusan yang 
bersifat urgent, selama keputusan tersebut sejalan dengan visi dan misi 
Yayasan atau sekolah tinggi. 
1c. Dalam upaya peningkatan kompetensi dosen STKIP di Provinsi  
Sumatera Utara, dapat dilaksanakan beberapa hal sebagai berikut; 1). 
Yayasan sebagai pemilik lembaga, harus berupaya untuk lebih 
mendorong peningkatan kompetensi dosen yang lebih tinggi dan 
merata. 2).  Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah tinggi  secara 
terus menerus harus memberikan keteladanan akan kemampuan 
kompetensinya yang tinggi kepada seluruh dosen dan  karyawan, 
sehingga  mampu meningkatkan kompetensi  secara baik. 3).  Pimpinan 
harus memiliki kemampuan dan keberanian untuk  melakukan 
pembinaan, bahkan tindakan kepada dosen dan pegawainya yang tidak 
memiliki kompetensi yang memadai atau sangat rendah. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Pimpinan yayasan dan Pimpinan sekolah tinggi harus berupaya 
mendorong  dosennya dalam meningkatkan kode etiknya. 2). Pimpinan 
yayasan dan Pimpinan sekolah tinggi harus berupaya untuk 
membangun dan mengembangkan kewibawaannya dosennya.  
1d. Dalam upaya  peningkatan komunikasi dosen STKIP di Provinsi 
Sumatera Utara, dapat dilaksanakan beberapa hal sebagai berikut; 1).       
Yayasan sebagai pemilik lembaga, harus berupaya untuk lebih  
 
 
mendorong peningkatan kemampuan komunikasi dosen yang baik dan 
lebih merata. 2). Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah tinggi secara 
terus menerus harus memberikan keteladanan akan komunikasi yang 
dibangun dengan seluruh dosen dan karyawan, sehingga  mampu 
meningkatkan komunikasi diantara dosen yang lebih baik lagi. 3).  
Pimpinan harus memiliki kemampuan dan keberanian untuk melakukan 
pembinaan, bahkan tindakan kepada dosen yang tidak mampu 
mengembangkan komunikasi yang memadai atau sangat kurang. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Yayasan selaku pemilik lembaga, harus mampu mendorong para dosen 
untuk selalu berupaya untuk mendorong pengembangan Komunikasi 
dosen baik di dalam maupun di luar kampus. 2). Pimpinan Yayasan 
atau Pimpinan sekolah tinggi harus mampu mendorong para dosen 
selalu mengembangkan komunikasi publik dalam menjalankan tugas. 
2.   Dalam upaya peningkatan kerjasama tim, dapat dilaksanakan  beberapa 
hal sebagai berikut; 1).  Yayasan sebagai pemilik lembaga, harus 
berupaya untuk lebih mendorong peningkatan kerjasama tim  dosen 
yang lebih efektif dan merata. 2). Pimpinan yayasan dan pimpinan 
sekolah tinggi secara terus menerus harus memberikan keteladanan 
akan kerjasama tim yang efektif kepada seluruh dosen dan  karyawan, 
sehingga  mampu meningkatkan dan terdorong untuk melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya secara optimal. 3). Pimpinan harus 
memiliki kemampuan dan keberanian untuk  melakukan pembinaan, 
bahkan tindakan kepada dosen dan pegawainya yang tidak mau 
membangun kerjasama tim dosen yang kuat dan solid. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Pimpinan yayasan dan Pimpinan sekolah tinggi harus berupaya untuk 
meningkatkan kemampuan kepemimpinan dosennya, melalui 
pendidikan dan pelatihan kepemimpinan. 2). Pimpinan yayasan dan 
Pimpinan sekolah tinggi harus berupaya untuk meningkatkan akan 
pentingnya pengembangan komitmen pada tujuan tim, melalui 
pendidikan dan pelatihan pengembangan komitmen dosen. 
3.   Dalam upaya  peningkatan  kinerja dosen  STKIP maka perlu melakukan  
beberapa hal sebagai berikut; 1). Yayasan sebagai pemilik lembaga, 
harus berupaya untuk lebih mendorong peningkatan kinerja dosen yang 
lebih berkualitas dan merata. 2). Pimpinan yayasan dan pimpinan 
sekolah tinggi secara terus menerus harus memberikan keteladanan 
akan kinerjanya yang tinggi kepada seluruh dosen dan  karyawan, 
 
 
sehingga  mampu meningkatkan dan terdorong untuk melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya secara baik. 3). Pimpinan harus memiliki 
kemampuan dan keberanian untuk  melakukan pembinaan, bahkan 
tindakan kepada dosen yang tidak memiliki kinerja dosen yang 
memadai atau sangat rendah. 
Adapun upaya untuk meningkatkan kedua aspek yang lemah 
tersebut, maka dapat dilakukan beberapa hal sebagai berikut: 1). 
Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah tinggi harus mendorong agar 
dosen lebih mampu untuk membuat karya ilmiah, terutama pembuatan 
buku yang ber ISBN. 2).  Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah 
tinggi harus berupaya untuk mencari sumber pendanaan kegiatan 
memdanai penyuluhan/penataran/ceramah pada masyarakat 3). 
Pimpinan yayasan dan pimpinan sekolah tinggi harus mencari sponsor 
untuk memberikan pendanaan bagi kegiatan pengabdian pada 
masyarakat. 
4.  Mengingat budaya perguruan tinggi terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara, mempunyai pengaruhnya yang 
paling rendah, maka dalam upaya peningkatan kontribusi budaya 
perguruan tinggi terhadap peningkatan kerja sama tim dosen, perlu 
dilakukan upaya pengelolaan, peningkatan serta  penguatan kembali 
tentang dimensi-dimensinya. Adapun metodenya adalah melalui 
pembinaan pendidikan pelatihan pada dosennya, mengikuti berbagai 
seminar tentang pengembangan budaya perguruan tinggi, melakukan 
studi banding pada perguruan tinggi lainnya yang sudah berhasil dan 
establis. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap budaya 
perguruan  tinggi yang ada.  2). Tingkatan keteladanan pimpinan dalam  
efektifitas pelaksanaan budaya perguruan tinggi. 
5.   Mengingat motivasi berpengaruh terhadap kerjasama tim dosen STKIP 
di Provinsi Sumatera Utara, dimana pengaruhnya terbesar kedua, maka 
untuk meningkatkan kontribusinya, perlu dilakukan upaya pengelolaan, 
peningkatan serta  penguatan kembali tentang dimensi-dimensinya. 
Adapun metodenya adalah melalui keteladanan pimpinan, 
pengembinaan pendidikan pelatihan pada dosennya, mengikuti 
berbagai seminar tentang pengembangan motivasi dosen, melakukan 
studi banding  pada perguruan tinggi lainnya yang sudah berhasil dan 
establis. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap motivasi 
 
 
dosen yang ada. 2). Tingkatan keteladanan pimpinan dalam  efektifitas 
penerapan motivasi dosen. 
6.  Mengingat kompetensi  berpengaruh terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara, dimana pengaruhnya yang terbesar, 
maka disarankan untuk melakukan upaya pengelolaan, peningkatan 
serta  penguatan kembali tentang dimensi-dimensinya. Adapun 
metodenya adalah melalui keteladanan pimpinan dalam peningkatan 
kompetensinya, pengembinaan pendidikan pelatihan pada dosennya, 
mengikuti berbagai seminar tentang pengembangan kompetensi 
dosen, melakukan studi banding  pada perguruan tinggi lainnya yang 
sudah berhasil dan establis. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap 
kompetensi yang ada. 2). Tingkatan keteladanan pimpinan dalam  
efektifitas pelaksanaan kompetensi. 
7.  Mengingat komunikasi berpengaruh terhadap kerjasama tim dosen 
STKIP di Provinsi Sumatera Utara dengan besaran pengaruhnya        
ketiga terbesar, Dalam Upaya peningkatan kontribusi komunikasi 
terhadap kerjasama tim dosen, disarankan untuk melakukan upaya 
pengeloalaan, peningkatan serta  penguatan kembali tentang dimensi-
dimensinya. Adapun metodenya adalah melalui keteladanan pimpinan, 
pembinaan pendidikan pelatihan pada dosennya, mengikuti berbagai 
seminar tentang kemampuan  komunikasi dosen, melakukan studi 
banding pada perguruan tinggi lainnya yang sudah berhasil dan 
establis. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap 
komunikasi dosen yang ada. 2). Tingkatan keteladanan pimpinan dalam  
efektifitas pelaksanaan komunikasi dengan dosennya. 
8. Mengingat budaya perguruan tinggi, motivasi, kompetensi dan 
komunikasi terhadap kerjasama tim dosen STKIP di Provinsi Sumatera 
memberikan pengaruh yang sangat signifkan, maka dalam upaya 
peningkatan kontribusi dari keempat variabel bebas tersebut secara 
bersamaan, dapat dilakukan upaya peningkatan, penegasan dan 
penguatan kembali tentang seluruh dimensi dari keempat variabel 
bebas. 
               Adapun metodenya adalah melalui penguatan manajemen 
yayasan dan manajemen STKIP di Sumatera Utara,  sehingga mampu 
 
 
meningkatkan budaya perguruan tinggi, motivasi, kompetensi dan 
komunikasi, sekaligus akan meningkatkan kemampuan kerjasama tim 
dosen.  Selalu  melakukan benchmarking kepada PTS dan PTN yang 
memiliki kinerja dosen yang tinggi,  sudah berkualitas, sejahtera dan 
establis. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap budaya 
perguruan tinggi, motivasi, kompetensi dan komunikas tinggi yang ada, 
2). Tingkatkan keteladanan pimpinan dalam efektifitas pelaksanaan 
keempat variabel bebas tersebut di atas.  
9.  Dalam upaya peningkatan kontribusi kerjasama tim dosen terhadap 
peningkatan kinerja dosen, dapat dilakukan melalui upaya pengelolaan, 
peningkatan serta penguatan kembali tentang dimensi-dimensinya. 
Adapun metodenya adalah melalui perbaikan dan penyempurnaan 
kembali kerjasama tim  yang disertai dengan sosialisasi akan 
pentingnya kerjasama tim secara intensif pada seluruh dosennya, dan 
melakukan studi banding ke perguruan tinggi lainnya, baik PTN maupun 
PTS yang telah menjalankan kerjasama tim dosen yang kuat dan 
efektif. 
Disamping itu ketiga expert judgement, menyarankan hal 
sebagai berikut: 1) Lakukan evaluasi dan perbaikan terhadap 
kerjasama tim. 2). Tingkatkan keteladanan pimpinan dalam efektifitas 
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